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La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión de 
competencias y el desempeño laboral en la Universidad Peruana Cayetano Heredia en el 
año 2018, se tuvo una población y muestra de 297 y 168 colaboradores, los datos se 
obtuvieron utilizando la técnica de encuesta a través de un cuestionario tipo Likert de 16 
preguntas, se procesaron los datos mediante el uso del programa SPSS 23, para el análisis 
se emplearon las estadísticas descriptiva e inferencial; lográndose como resultado que 
existe correlación positiva (R = 0,983) de la variable gestión de competencias con 
desempeño laboral. 




The objective of the research was to determine the relationship between competency 
management and work performance at the Universidad Peruana Cayetano Heredia in 
2018, with a population and sample of 297 and 168 collaborators, the data was obtained 
using the survey technique Through a Likert questionnaire of 16 questions, the data were 
processed through the use of the SPSS 20 program, for the analysis the descriptive and 
inferential statistics were used; achieving as a result that there is positive correlation (R = 
0.983) of the variable management of competencies with job performance. 











































1.1 Realidad problemática 
 
En toda organización se realizan diversos procedimientos para la contratación de un 
personal. Procedimientos que muchas veces no son los adecuados para la posición que se 
requiere. Muchos de ellos, no se realizan de manera específica sino a modo general. Para 
una buena gestión es necesario conocer bien el perfil de puesto ya que esto es la base para 
todos las demás procedimientos. En cada sector de mercado las organizaciones compiten 
entre sí para ser la mejor, para ser competitivas, para ello, la clave está en elevar al 
máximo el rendimiento de los colaboradores.  
 Es por ello, que se hace necesario que el personal tenga las competencias 
necesarias para un determinado puesto. Esto conlleva a un mejor resultado y un óptimo 
compromiso del colaborador hacia la organización. El nivel de rendimiento que el 
colaborador demuestra dentro de la organización dependerá de sus conocimientos, 
experiencia, valores, motivación, entre otros factores claves para un mejor desempeño y 
para el logro de objetivos de la organización. 
 Por lo tanto, toda acción tiene una consecuencia, y el realizar una adecuada 
selección de personal con las capacidades y competencias necesarias conllevará a que el 
colaborador pueda desempeñarse en la posición actual, contribuyendo al cumplimiento 
de objetivos personales y organizacionales. Este enfoque busca que la productividad en 
el colaborador incremente de tal manera que los resultados otorguen valor a la 
organización.  
 
1.1.1 En el contexto internacional 
 
Gómez y Mendoza (2013) en la tesis “Modelo de gestión por competencias para la 
empresa ACMED S.A.S” manifestó que dicha gestión empresarial representó una de las 
herramientas que permitió a la empresa conocer las habilidades de sus trabajadores de 
esta manera sabían como sacar el máximo rendimiento de cada uno de ellos. La población 
que se tomó para dicho estudio fue el total de los colaboradores de dicha empresa ya que 
fue una muestra finita. Esta investigación concluyó que al aplicar el modelo de 
competencias propuesto se tornará susceptible al aplicarlo al área administrativa, pero si 




 Cancinos (2015) en la tesis “Selección del personal y desempeño laboral” 
determinó que la selección del personal es un proceso de toma de decisiones ya que se 
tiene en cuenta los requerimientos del área y las competencias del postulante. El propósito 
de dicha investigación fue concertar el vínculo que existe entre la selección de personal 
y el desempeño laboral. Para realizar dicho estudio se utilizó como instrumento el 
cuestionario. La muestra tomada fue de 36 colaboradores. Se demostró que una de las 
causas principales que influye negativamente cuando se selecciona un personal es el 
assesment center, ya que en la actualidad se utiliza un proceso de selección tradicional, 
donde solo se mide la honestidad más no las actitudes y valores del postulante 
 
1.1.2 En el contexto nacional 
 
Marcillo (2014) en la tesis “Modelo de gestión de competencias para optimizar el 
rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados del Sur de 
Manabí” realizó la investigación de tipo aplicada. Este estudio fue de campo mediante las 
entrevistas a distintos colaboradores que trabajan en dichos gobiernos. La muestra 
tomadas fue de 260 servidores públicos. El resultado arrojado fue que no se le da la debida 
importancia al talento humano, dejando de lado sus habilidades, destrezas y conocimiento 
de cada uno de ellos. La recomendación planteada fue el realizar una evaluación de 
desempeño, de esta manera cada colaborador conozca sus puntos fuertes y débiles y pueda 
trabajarlos en ellos.  
Inca (2015) en la tesis “Gestión del talento humano y su relación con el desempeño 
laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas,” se realizó bajo la metodología 
de enfoque cuantitativo. En dicha tesis se obtiene como resultado que el proceso de 
selección establecido no es el adecuado ya que se contrata personal sin tener en cuenta el 
perfil y las competencias requeridas. También se ve reflejado que el ambiente de trabajo 
no es el adecuado por lo que se plantea una mejora en ello. La población está dada por el 
total de los trabajadores en la municipalidad que fueron 203 personas, siendo 104 
personas las evaluadas para la muestra. La técnica de investigación fue la encuesta.  
 
1.1.3 En el contexto local 
 
La universidad peruana Cayetano Heredia es una de las instituciones más destacadas en 
Medicina, ocupando siempre los primeros puestos en el examen nacional de medicina – 
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ENAM. En dicha institución se realizan inadecuadas gestiones en los procesos de 
selección, capacitación, entre otros, contratando personal que no poseen las competencias 
correspondientes a cada perfil de puestos. Todo este mal proceso se inicia desde la 
selección del personal, ya que la institución realiza la selección tradicional y no la 
selección por competencias. Muchos de los jefes o directores encargados en dicha 
institución son médicos de profesión y no cuentan con alguna especialización en 
administración por lo que desconocen el perfil con el que debe contar un colaborador. 
Debido a este inconveniente se genera una deficiente evaluación continua del desempeño 
en los colaboradores y el limitado cumplimiento de sus funciones, ya que pueden poseer 
conocimientos para el puesto que desempeñan pero no poseen las competencias 
necesarias. Esto trae consigo que los colaboradores sientan frustración y renuncien o 
también sucede el caso que tiene los conocimientos y competencias por encima de lo 
requerido y no se sienten a gusto en la posición que se encuentran. 
 Casma (2015) en la tesis “relación de la gestión del talento humano de 
competencias en el desempeño laboral de la empresa FerroSistemas” realizó una 
investigación básica, porque se trata de conocer la teoría de las variables de estudio. La 
muestra tomada para esta investigación fue de 84 colaboradores, siendo el tipo de 
investigación aplicada. En dicha investigación se obtuvo como resultado que la empresa 
en materia de estudio desarrolle y aplique la evaluación por competencia ya que el 
personal no se siente motivado por los objetivos planteados. También se manifestó que el 
plan estratégico de recursos humanos no se encuentra alineado con el plan estratégico de 
la empresa por lo que se encuentra escaza relación entre los objetivos planteados. 
 Pérez y Verastegui (2013) en la tesis “Propuesta motivacional para mejorar el 
desempeño laboral en los colaboradores de una Mype de Lima Sur – caso avícola Vera 
E.I.R.L. – 2012”, estableció que al desarrollar dicha propuesta se incrementa el índice de 
desempeño laboral. Al realizar el estudio se obtuvo como resultado que en más del 50% 
de los colaboradores se encuentran desmotivados, puesto que la Mype estudiada no ofrece 
los incentivos o capacitaciones ofrecidas en el proceso de reclutamiento. Para realizar 
dicho estudio se tomó al total de los trabajadores como muestra. En la investigación se 
empleará el diseño no experimental transversal, siendo el método cuantitativo. El 






1.2 Trabajos previos 
 
1.2.1 En el contexto internacional 
 
Magallan (2013) en la tesis “Diseño de un modelo de gestión de competencias para el 
desempeño del talento humano de la unidad ejecutora “colegio fiscal técnico Valdivia” 
manifestó que el problema central que presenta esta institución educativa es el bajo 
desempeño del talento humano, situación que es notoria en la reducida gestión por 
resultados que presenta el área administrativa. Uno de los problemas identificados es el 
poco seguimiento y monitoreo en las evaluaciones de desempeño aplicadas. El objetivo 
de la investigación es determinar la influencia del desempeño del talento humano en la 
gestión por resultados del área administrativa. La población está determinada por 73 
servidores públicos, siendo 63 los que se tomaron como muestra. El tipo de investigación 
utilizada fue descriptiva – documental, siendo su método de investigación descriptivo – 
analítico. Se utilizó la encuesta como medio de recolección de información, esta encueta 
fue bajo la escala de Likert. Se concluye que dentro del proceso de selección no se toman 
en consideración las competencias necesarias que contribuyan al cumplimiento de los 
objetivos organizacionales.  
 Moreno (2016) en la tesis “Propuesta de gestión de competencias para mejorar el 
desempeño laboral de la organización “Explocen C.A” ubicada en el distrito de Latacunga 
en el km 2 1/2 vía Saquisilí-Poaló en el periodo 2015-2016” argumentó que la empresa 
tiene necesidad de elevar el rendimiento de sus trabajadores, y al realizar diversos 
estudios concluye que uno de los principales problemas es que la empresa carece de un 
perfil de puestos basados en competencias por lo que no permite un buen rendimiento 
entre sus colaboradores. El objetivo de la presente investigación es diseñar un modelo de 
gestión de talento humano que permita a la empresa potenciar las competencias de los 
trabajadores. La población a estudiar es de 100 personas, siendo la muestra el total de la 
población. El tipo de investigación es de campo descriptiva, la técnica de investigación a 
utilizar es la encuesta y entrevista. 
 
1.2.2 En el contexto nacional 
 
Casique y Vinces (2016) en la tesis “El desarrollo de competencias laborales y el 
desempeño del personal administrativo en la organización no gubernamental asociación 
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benéfica Prisma” se desarrolló y se describió el vínculo entre las variables de estudio. La 
población estuvo conformada por 80 trabajadores administrativos de la organización no 
gubernamental Asociación Benéfica Prisma. Para el estudio se utilizó el tipo de 
investigación aplicada, de nivel evaluativo, diseño no experimental. La técnica de 
recolección de datos de Encuesta. En la investigación, el resultado de la variable de 
desarrollo de las competencias laborales se obtuvo un promedio de 92.38% el cual influye 
significativamente en la variable de desempeño del personal administrativo de la 
organización no gubernamental Asociación Benéfica Prisma. 
 Cama (2015) en la tesis “Gestión por competencias y desempeño laboral del 
personal administrativo en la municipalidad distrital de San Jerónimo – 2015” utilizó el 
tipo de investigación cuantitativa y descriptiva de diseño no experimental. La materia de 
estudio es el total de los colaboradores administrativos de dicha municipalidad, siendo 42 
trabajadores. El objetivo de la investigación es determinar la relación que existe entre la 
gestión por competencias y el desempeño laboral del personal de la municipalidad. Esta 
investigación arroja como resultado la aplicación de un programa de mejora continua 
donde los colaboradores puedan mejorar el desempeño, así como el otorgar 
capacitaciones para contribuir el desempeño de cada uno de ellos. También se pone en 
evidencia que las relaciones interpersonales no son del todo buena, ya que cada 
colaborador tiene una percepción distinta de la empresa, influyendo en los vínculos entre 
ellos. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Gestión de competencias 
 
1.3.1.1 Modelo del Iceberg de Spencer y Spencer 
 
Whithaker (1998) determinó que para saber si un personal es apto o no para una posición 
es necesario conocer seis aptitudes tales como las habilidades del empleado o prospecto, 
sus conocimientos, su rol social, la imagen que de sí mismo posee, su carácter y 
motivación que tenga consigo. El término Iceberg proviene de un dibujo de un Iceberg 
cuya punta vemos por fuera del agua aquí encontramos la habilidad y el conocimiento 
que representa un 20% de las capacidades totales de la persona. 
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Por otro lado, el 80% restante se encuentra sumergido. Aquí encontramos el papel que 
desempeña cada persona y la imagen que se tienen de sí mismo, como el carácter y la 
motivación que el prospecto tiene, estos son mucho más difíciles de medir y observar. 
Por ello se concluye que el conocer a los trabajadores teniendo en cuenta sus capacidades 
y aptitudes desde el proceso de selección contribuye a la organización a tener un personal 
apto y capaz en la posición donde se requiere. Conocer sus competencias es una ventaja 
competitiva que tendría la organización. 
 
1.3.1.2 Definición de gestión de competencias 
 
Blanco (2007) manifestó que es un proceso que faculta el determinar los conocimientos, 
capacidades, aptitudes y destrezas de una persona solicitadas para una posición dentro de 
la empresa. 
 Alles (2005) estableció que la gestión de competencias es un medio para tener éxito.  
Son aquellos comportamientos que nos permiten alcanzar los resultados. Dichos 
comportamientos no deben ser iguales para todos los puestos ni para todas las empresas. 
 La organización panamericana de la salud (2000) argumentó que la gestión de 
competencias es aquella donde se considera no solo el conocimiento sino también las 
habilidades, capacidades, comportamiento y actitudes de una persona para ocupar un 
puesto de trabajo en una organización. 
 Rabago (2000) manifestó que la gestión de competencias es la forma como se 
establecen ciertas competencias dentro de una posición de trabajo, es decir son las 
cualidades que pertenecen a cada colaborador para desempeñarse victoriosamente en su 
puesto de trabajo. 
 Alles (2007) consideró que la gestión de competencias está basada en el 
cumplimento que tiene cada colaborador según los objetivos planteados. Esto se ve 
reflejado en los conocimientos que posee así como en la personalidad que ha desarrollado. 
Cada puesto de trabajo requiere de un perfil y es aquí donde se considera las 
características de la persona. 
 Bunk (1994) manifestó que es aquello que el colaborador manifiesta a través de sus 
conocimientos o actitudes y que le permite desarrollarse plenamente en su campo laboral. 
Estas competencias le brindan facilidad al momento de presentarse alguna situación 




 1.3.1.3 Dimensiones de gestión de competencias 
 
a) Competencia técnica 
 
Bunk (1994) sostuvo que la competencia técnica es el dominio que el colaborador tiene 
sobre la parte operativa en su posición de trabajo, también posee los conocimientos y 





Según Landeau (2007) el conocimiento es la adquisición de nueva información que el 
individuo obtiene a lo largo de su vida como consecuencia de una serie de experiencias. 
 
2.- Destrezas 
Según Perasso (2011) la destreza es habilidad que tiene una persona de llevar el 
conocimiento obtenido a una situación real, realizándolo de una manera correcta y 
satisfactoria. 
 
b) Competencia metodológica  
 
Bunk (1994) estableció que la competencia metodológica es saber responder ante una 
función o tarea encargada aplicando el procedimiento adecuado y encontrando diversas 










Zutano (2010) estableció que las soluciones son las explicaciones que se tiene ante un 
problema o inconveniente suscitado en un determinado conflicto. 
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c) Competencia social  
 
Bunk (1994) sostuvo que la competencia social es colaborar con los demás trabajadores 
en forma comunicativa para la obtención de algún fin o resultado. Este comportamiento 





Según Alles (2011) el colaborar es otorgar el apoyo necesario a otras personas tratando 
de resolver posibles problemas o dudas. 
 
2.- Comunicación 
Alles (2011) estableció que la comunicación es el traslado de información de un 
colaborador a otro. Es transportar ideas, juicios, pensamientos entre otros. 
 
d) Competencia participativa 
 
Bunk (1994) sostuvo que la competencia participativa es participar en la institución donde 





 Según Ibarra (2001) el participar es formar parte de alguna situación. Es involucrarnos 
en cierta actividad persiguiendo o no un fin en común. 
 
2.- Responsabilidad 
Alles (2011) estipula que la responsabilidad es admitir el efecto o secuela de algún hecho 







1.3.2 Desempeño laboral 
 
1.3.2.1 Teoría de la fijación de metas de Edwin Locke 
 
Leal y Urrea (2015) manifestó que la fijación de metas es la motivación cognitiva, donde 
las personas buscan alcanzar activamente metas y objetivos, esto le da sentido a su 
existencia y dirige su comportamiento. Esta teoría sugiere que los objetivos son 
herramientas muy importantes para motivar al trabajador. 
 Las intenciones de trabajar es considerada como la primera fuerza motivadora, la 
cual determina todo el esfuerzo que el sujeto realiza para cumplir sus labores. Una meta 
sencilla es fácil de aceptarla y alcanzarla pero una meta difícil conlleva a dos opciones en 
el individuo: lograrlo o abandonarlo. 
 Para que esta teoría sobre la fijación se metas resulte útil estas deben ser precisas, 
complejas y retadoras pero posibles de alcanzar. Adicional a ello existe un indicador muy 
importante que es la retroalimentación lo cual es requerido por el colaborador ya que 
necesita de este para poder potenciar al máximo los logros. 
 
1.3.2.2 Definición de desempeño laboral  
 
Tejedor y García (2010) manifestaron que es llevar a cabo con responsabilidad la 
ejecución de una tarea o labor otorgada, esto se procederá de la menor forma posible para 
lograr los objetivos planteados. 
 García (2001) sostuvo que el desempeño laboral es el comportamiento que tiene 
cada colaborador como contribución a los objetivos de la empresa, los cuales son vistos 
a través de las competencias. 
 Chiavenato (2007) expuso que el desempeño laboral es la capacidad de los 
colaboradores que trabajan en una empresa logrando el cumplimiento de sus funciones y 
objetivos. 
 Morales (2009) estableció que es el buen desenvolvimiento que tiene el 
colaborador por las funciones o tareas encomendadas, permitiendo mostrar sus destrezas 
y habilidades. 
 Prieto (2007) manifestó que el desempeño de los trabajadores se revela a través 








Huanca (2010) manifestó que el conocimiento es la indagación sobre cierta información 
la cual es absorbida por el individuo. Esta información de forma individual carece de 





Según la real academia española (2014) la información es la obtención de conocimientos 
que nos faculta a concretar sobre un tema determinado. 
 
2.- Experiencia 
Según la real academia española (2014) la experiencia es la práctica que se tiene para 




Según Doron y Parot (2008) sostuvieron que la habilidad es aquello que se manifiestan a 





1.- Saber hacer 
Bermúdez (2002) indicó que el saber-hacer es la información obtenida a través de la 
experiencia, los cuales son corroborados por el individuo. 
 
2.- Eficaz 





c) Actitudes  
 
Arroyo (2012) sostuvo que la actitud es la predisposición de una persona hacia un objetivo 
o situación específica, basada en su experiencia previa. Las actitudes son las 





Según la real academia española (2014) la predisposición es la disposición de una persona 
para una determinada actividad. 
 
2.- Emoción 




García y Puig (2007) señalaron que los valores son guías de conducta que dan sentido a 






Vera (2010) manifestó que la conducta es aquella reacción que tiene cierta persona ante 
una determinada situación. 
 
2.- Ejemplo 
Según la real academia española (2014) el ejemplo es considerado como un hecho 
acontecido en un tiempo determinado que se plantea para que se imite siempre y cuando 






1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cuál es la relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos  
 
a) ¿Cuál es la relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018? 
b) ¿Cuál es la relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018? 
c) ¿Cuál es la relación entre las competencias sociales y las actitudes en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018? 
d) ¿Cuál es la relación entre las competencias participativas y los valores en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
La presente investigación se justifica mediante la teoría del Iceberg, puesto que en muchas 
organizaciones se centran en los conocimientos y habilidades de los colaboradores, estas 
aptitudes según dicha teoría se encuentran por encima del nivel del agua y son vistas 
fácilmente. Por otro lado tenemos a otras cuatro aptitudes que son la relación social, 
imagen que se tiene de sí mismo, el carácter y por último la motivación las cuales están 
posicionadas por debajo del nivel de agua, oculta para muchos de la visión humana. Esto 
representa el 80% de las capacidades de un individuo lo cual resulta complicado de 
estimar que la habilidad y el conocimiento. También nos basamos en la teoría de fijación 
de metas, puesto que los colaboradores buscan alcanzar activamente sus metas y objetivos 





1.5.2 Justificación metodológica 
 
La investigación está orientada a encuestar a 168 trabajadores administrativos de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia. Este proyecto de tesis utiliza herramientas 
metodológicas sustentadas académicamente empleando técnicas de investigación como 
la encuesta. De esta manera identificaremos como influye la gestión de competencias en 
el desempeño laboral. 
 
1.5.3 Justificación práctica 
 
La presente investigación permitirá mejorar las necesidad y requerimientos de cada 
posición de trabajo dentro de la UPCH, ya que a través de la gestión de competencias la 
institución sabrá que conocimientos, habilidades, actitudes y valores, entre otros se 
requiere para cubrir una posición. Todo ello contribuirá a mejorar el desempeño laboral 





1.6.1 Hipótesis general 
 
Ha: Existe relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
Ho: No existe relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral 
en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
  
1.6.2 Hipótesis especificas 
 
a) Ha: Existe relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 Ho: No existe relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
b) Ha: Existe relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
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  Ho: No existe relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en 
la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
c) Ha: Existe relación entre las competencias sociales y las actitudes en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
  Ho: No existe relación entre las competencias sociales y las actitudes en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
d) Ha: Existe relación entre las competencias participativas y los valores en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
 Ho: No existe relación entre las competencias participativas y los valores en la 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 
1.7.2 Objetivo especifico 
 
a) Determinar la relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
b) Determinar la relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
c) Determinar la relación entre las competencias sociales y las actitudes en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
d) Determinar la relación entre las competencias participativas y los valores en la 












































2.1 Método, tipo, nivel y diseño de investigación 
 
2.1.1 Método de investigación 
  
El método empleado en nuestro estudio fue hipotético deductivo. Según Bernal (2006) 
estableció que dicho método tiene como finalidad el rebatir u objetar las hipótesis 
derivando de ellas resultados que deben comprobarse con los hechos. 
 
2.1.2 Nivel de investigación  
 
El nivel utilizado en nuestro estudio es descriptivo correlacional. Para lo cual Behar 
(2008) manifestó que el nivel de investigación es descriptivo puesto que nos permite 
observar la actitud de un individuo sin influenciar en su comportamiento. Es correlacional 
ya que con la investigación a realizar se planea medir las dos variables en estudio y 
establecer una relación sin tener la necesidad de añadir variables externas. 
 
2.1.3 Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación para nuestro estudio es aplicada. Moreno (1987) manifestó que 
la investigación aplicada tiene como fin el producir conocimiento a través de la aplicación 
de este en un campo específico. Es transformar el conocimiento puro en conocimiento 
útil. 
 
2.1.4 Diseño de investigación  
 
El diseño para esta investigación es No experimental de corte transversal. Para Carrasco 
(2005) la investigación no experimental es la no adulteración de las variables, donde el 
investigador se limita a la observación sin intervención alguna. Es transversal ya que se 












Presentaremos en la tabla 1 las variables a desarrollar en esta investigación: 
 
Tabla 1 Variables en estudio 
Variable 
Variable 1  Gestión de competencias 
Variable 2 Desempeño laboral  

























2.2.2 Operacionalización de variables 
 
A continuación se presenta en la Tabla 2 la matriz de operacionalización desarrollada en la presente investigación: 

































Bunk (1994) manifestó que “es aquello 
que el colaborador manifiesta a través de 
sus conocimientos o actitudes y que le 
permite desarrollarse plenamente en su 
campo laboral. Estas competencias le 
brindan facilidad al momento de 
presentarse alguna situación difícil por lo 
que contribuye en la institución donde 
labora” 
 
La variable 1 
(gestión de 
competencias) se 




y participativa en 




(1) Totalmente en 
desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) Ni acuerdo, Ni 
desacuerdo 
(4) De acuerdo 
































Tejedor y García (2010) manifestaron que 
“es llevar a cabo con responsabilidad la 
ejecución de una tarea o labor otorgada, 
esto se procederá de la menor forma 
posible para lograr los objetivos 
planteados.” 
Se elaboró una 
encuesta con 8 ítems 





actitudes y valores. 
Conocimientos 
Información 9 (1) Totalmente en 
desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) Ni acuerdo, Ni 
desacuerdo 
(4) De acuerdo 



















La población a estudiar son los trabajadores administrativos de la Universidad Peruana 
Cayetano Heredia siendo un total de 297 colaboradores. Según Vara (2015) la población 





Vara (2015) manifestó que la muestra es la extracción de individuos seleccionados a 
través de un método en particular. La muestra para la presente investigación es de 168 
colaboradores. Calculados a partir de la siguiente formula:  
 
 
Margen de error: 5% 
Nivel de confianza: 95% 
Población: 297 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos se utilizara la técnica de encuesta dirigida a los trabajadores 
de la Universidad Peruana Cayetano Heredia distrito de San Martin de Porres, Lima, 
año 2018, con la finalidad de evaluar sus respuestas. 
Según Vidal (2001) la encuesta se define como una herramienta para obtener 




2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
 
En el presente trabajo de investigación se empleó el instrumento nombrado cuestionario 
el cual constará de 16 preguntas, las cuales fueron elaboradas en base a las dimensiones 




El instrumento de investigación ha sido sujeto a juicio de los siguientes expertos que a 
continuación se muestra en la Tabla 3, quienes se ocuparon de revisar cuidadosamente 
el contenido del instrumento donde arrojó con el calificativo de aplicable: 
 





Experto 1 Mg. Mairena Fox, Liliana Petronila Aplicable Investigador 
Experto 2 Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable Investigador 
Experto 3 Dr. Edwin Arce Álvarez Aplicable Investigador 




Silva y Brain (2006) sostuvieron que el Alfa de Cronbach es una herramienta que nos 
sirve para comprobar la fiabilidad de una escala de medida. Los valores que se obtienen 
son entre cero y uno. 
En la presente investigación se analizaron los resultados usando el Alfa de 
Cronbach ingresando los datos mediante una prueba piloto, realizada a 21 
colaboradores. 
 
Tabla 4 Resumen de procesamientos de casos 
 
 







 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 21 100,0 
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Tabla 5 Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,935 16 
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS 
 
 
Tabla 6 Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach: 
Alfa de Cronbach 







Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231). 
 
El Alfa de Cronbach tiene fiabilidad de 0,935 esto nos indica que la prueba es excelente 
teniendo en cuenta la coherencia de la información obtenida a través de las preguntas. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
La información obtenida se procesará en el programa SPSS versión 23, luego se 
reservara la información, para luego efectuar los cálculos que respaldaran nuestro 
estudio. Para finalizar se utilizara la prueba de Rho de Spearman para absolver la 
aceptación o rechazo de la hipótesis 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
Se tomaran los siguientes aspectos éticos indicados en la tabla 7:  
 
Tabla 7 Criterios éticos de la investigación 
Criterios Características éticas del criterio 
Consentimiento informado Los partícipes encuestados estuvieron dispuestos con brindar 
información, evocando sus derechos y responsabilidades.  
Confidencialidad Se aseveró la confidencialidad, garantizándoles seguridad y custodia de 
su identidad como informante de la investigación. 
Observación participante La investigación se realizó con prudencia durante el proceso de 
recolección de datos, responsabilizándose éticamente y posteriormente 
a la interacción establecida con los participantes del estudio.  








































3.1 Estadística descriptiva – Tabla de frecuencias 
 
Tabla 8 Tabla de distribución de frecuencias sobre las competencias técnicas   






Ni acuerdo Ni desacuerdo 18 10,7 10,7 10,7 
De acuerdo 120 71,4 71,4 82,1 
Totalmente de acuerdo 30 17,9 17,9 100,0 
Total 168 100,0 100,0  
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Gráfico 1 Gráfico de frecuencias sobre las competencias técnicas 
 
Interpretación: 
En la Tabla 8 se observa que el 10,7% considera estar Ni acuerdo Ni desacuerdo, el 71,4% 
considera estar De acuerdo y el 17,9% considera estar Totalmente de acuerdo en cumplir 
las competencias técnicas. En conclusión, el 17,9% de los colaboradores de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia considera tener todos los conocimientos 
necesarios para desempeñar su trabajo. 
 
Tabla 9 Tabla de distribución de frecuencias sobre las competencias metodológicas   
 










De acuerdo 138 82,1 82,1 82,1 
Totalmente de acuerdo 30 17,9 17,9 100,0 





Gráfico 2 Gráfico de frecuencias sobre las competencias metodológicas 
 
Interpretación: 
En la Tabla 9 se observa que el 82,1% considera estar de acuerdo y el 17,9% considera 
estar Totalmente de acuerdo en cumplir las competencias metodológicas. En conclusión, 
el 82,1% de los colaboradores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia considera que 
su accionar es el correcto ante una función o tarea encomendada, siendo el 17,9% de los 
colaboradores quienes consideran que siempre tienen la solución correcta. 
 
Tabla 10 Tabla de distribución de frecuencias sobre las competencias social   
 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Gráfico 3 Gráfico de frecuencias sobre las competencias sociales 






Ni acuerdo Ni desacuerdo 70 41,7 41,7 47,1 
De acuerdo 98 58,3 58,3 100,0 




En la Tabla 10 se observa que el 41,7% considera estar Ni acuerdo Ni desacuerdo y el 
58,3% considera estar De acuerdo en cumplir las competencias sociales. En conclusión, 
el 58,3% de los colaboradores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia considera 
estar de acuerdo con el trabajo en equipo y que la cooperación con los demás 
colaboradores es fundamental para el logro de objetivos. 
 
Tabla 11 Tabla de distribución de frecuencias sobre las competencias participativas  
 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Gráfico 4 Gráfico de frecuencias sobre las competencias participativas 
 
Interpretación: 
En la Tabla 11 se observa que el 60,1% considera estar Ni acuerdo Ni desacuerdo y el 
39,9% considera estar De acuerdo en cumplir las competencias participativas. En 
conclusión, el 39,9% de los colaboradores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia 
considera estar de acuerdo en cooperar en las diversas actividades que promueve la 












Ni acuerdo Ni desacuerdo 101 60,1 60,1 60,1  
De acuerdo 67 39,9 39,9 100,0  




Tabla 12 Tabla de distribución de frecuencias sobre los conocimientos  
 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Gráfico 5 Gráfico de frecuencias sobre los conocimientos 
 
Interpretación: 
En la Tabla 12 se observa que el 41,7% considera estar en desacuerdo, el 18,5% considera 
estar Ni acuerdo Ni desacuerdo y el 39,9% considera estar De acuerdo en cumplir con los 
conocimientos necesarios para el desempeño de sus labores. En conclusión, el 39,9% de 
los colaboradores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia considera estar de acuerdo 
en contar con los conocimientos necesarios para el desempeño de sus labores. 
 
Tabla 13 Tabla de distribución de frecuencias sobre las habilidades  
 











En desacuerdo 70 41,7 41,7 41,7 
Ni acuerdo Ni desacuerdo 31 18,5 18,5 60,1 
De acuerdo 67 39,9 39,9 100,0 
Total 168 100,0 100,0  






Ni acuerdo Ni desacuerdo 70 41,7 41,7 41,7 
De acuerdo 98 58,3 58,3 100,0 




Gráfico 6 Gráfico de frecuencias sobre las habilidades 
 
Interpretación: 
En la Tabla 13 se observa que el 41,7% considera estar Ni acuerdo Ni desacuerdo y el 
58,3% considera estar De acuerdo en cumplir con las habilidades necesarias para el 
desempeño de sus labores. En conclusión, el 58,3% de los colaboradores de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia considera estar de acuerdo con poseer las 
habilidades necesarias en cada función o tarea encomendada por sus superiores. 
 
Tabla 14 Tabla de distribución de frecuencias sobre las actitudes  
 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Gráfico 7 Gráfico de frecuencias sobre las actitudes 






Ni acuerdo Ni desacuerdo 70 41,7 41,7 41,7 
De acuerdo 50 29,8 29,8 71,4 
Totalmente de acuerdo 48 28,6 28,6 100,0 




En la Tabla 14 se observa que el 41,7% considera estar Ni acuerdo Ni desacuerdo, el 29,8 
considera estar de acuerdo y el 28,6% considera estar totalmente de acuerdo en cumplir 
con las actitudes necesarias para el desempeño de sus labores. En conclusión, el 58,4% 
de los colaboradores de la Universidad Peruana Cayetano Heredia considera estar de 
acuerdo y totalmente de acuerdo con tener la predisposición hacia el cumplimiento de 
objetivos.  
 
Tabla 15 Tabla de distribución de frecuencias sobre los valores  
 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Gráfico 8 Gráfico de frecuencias sobre los valores 
 
Gráfico 8 Gráfico de frecuencias sobre los valores 
 
Interpretación: 
En la Tabla 15 se observa que el 86,3% considera estar De acuerdo y el 13,7% considera 
estar totalmente de acuerdo en cumplir con los valores necesarios para el desempeño de 
sus labores. En conclusión, el 100% de los colaboradores de la Universidad Peruana 
Cayetano Heredia considera estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con poseer las 
conductas necesarias ante una situación difícil, siendo el 13,7% de ellos quienes tienen 
mayor seguridad de contar con los valores para afrontar cualquier situación que demande 
una correcta conducta. 






De acuerdo 145 86,3 86,3 86,3 
Totalmente de acuerdo 23 13,7 13,7 100,0 
Total 168 100,0 100,0  
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3.2 Estadística inferencial 
 
3.2.1. Prueba de normalidad 
 
Si N > 50 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.  
 
H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos). 
H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos) 
 
Regla de decisión 
 
Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (H0) 
Si el valor de Sig > 0,05, se acepta la hipótesis nula (H0) 
 
Se realizó el análisis de los datos con el software estadístico SSPS 23, con una muestra 
de 168 encuestados el cual presentó el siguiente resultado como se muestra en la tabla 16: 
 
Tabla 16 Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
GESTIÓN DE COMPETENCIAS ,268 168 ,000 
DESEMPEÑO LABORAL ,241 168 ,000 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
Interpretación 
El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 000, para ambas variables, siendo menor al 
0,05; por lo tanto, se acepta la H1 (hipótesis alterna) rechazando la H0 (hipótesis nula), 










3.2.2 Prueba de hipótesis 
 
3.2.2.1 Hipótesis general 
 
Ha: Existe relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
Ho: No existe relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral 
en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 168 168 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Tabla 18 Baremo de correlación 
VALOR TIPO DE CORRELACIÓN 
- 1.00 Correlación negativa perfecta 
- 0.90 Correlación negativa muy fuerte 
- 0.75 Correlación negativa considerable 
- 0.50 Correlación negativa media  
- 0.25 Correlación negativa débil 
- 0.10 Correlación negativa muy débil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
+ 0.10 Correlación positiva muy débil 
+ 0.25 Correlación positiva débil 
+ 0.50 Correlación positiva media 
+ 0.75 Correlación positiva considerable 
+ 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+ 1.00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Hernández, R. et al. (2010, p.312) 
 
Interpretación: 
En la Tabla 17 se muestra que p=0.000 < α=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Además se obtuvo como resultado el coeficiente 
R=0,983; el cual indica una correlación positiva muy fuerte, de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010), entre la gestión por competencias 
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y el desempeño laboral en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de 
Porres, 2018. 
 
3.2.2.2 Hipótesis especificas 
 
a) Hipótesis especifica 1 
 
Ha: Existe relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 Ho: No existe relación entre las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 













Sig. (bilateral) . ,023 






Sig. (bilateral) ,023 . 
N 168 168 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Interpretación: 
En la Tabla 19 se muestra que p=0.023 < α=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Además se obtuvo como resultado el coeficiente 
R=0,175; el cual indica una correlación positiva muy débil, de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010), entre las competencias técnicas y 
los conocimientos en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 
2018 
 
b) Hipótesis especifica 2 
 
Ha: Existe relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 Ho: No existe relación entre las competencias metodológicas y las habilidades en 
la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
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Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 168 168 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Interpretación: 
En la Tabla 20 se muestra que p=0.000 < α=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Además se obtuvo como resultado el coeficiente 
R=0,394; el cual indica una correlación positiva débil, de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010), entre las competencias 
metodológicas y las habilidades en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin 
de Porres, 2018 
 
c) Hipótesis especifica 3 
 
Ha: Existe relación entre las competencias sociales y las actitudes en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
 Ho: No existe relación entre las competencias sociales y las actitudes en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
 













Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 168 168 







En la Tabla 21 se muestra que p=0.000 < α=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Además se obtuvo como resultado el coeficiente 
R=0,911; el cual indica una correlación positiva muy fuerte, de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010), entre las competencias sociales y 
las actitudes en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 
d) Hipótesis especifica 4 
 
Ha: Existe relación entre las competencias participativas y los valores en la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
 Ho: No existe relación entre las competencias participativas y los valores en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. 
 













Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 168 168 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Interpretación: 
En la Tabla 22 se muestra que p=0.000 < α=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Además se obtuvo como resultado el coeficiente 
R=0,489; el cual indica una correlación positiva débil, de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010), entre las competencias 









































4.1 El objetivo general de la presente investigación fue determinar la relación entre la 
gestión por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores en la 
universidad peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. De acuerdo a 
los resultados se ha concluido que si existe relación entre la gestión por competencias 
y el desempeño laboral en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, obteniéndose 
como resultado el coeficiente R=0,983 el cual nos indica correlación positiva muy 
fuerte entre las variables de estudio. 
  Dicho resultado es coherente con la teoría de fijación de metas de Edwin Locke 
ya que para lograr un buen desempeño es necesario que el colaborador cumpla con 
sus objetivos y metas; esto es una fuente motivadora para que el colaborador logre 
su propósito. Según Alles (2000) la motivación también es considerada como una de 
las principales competencias que un trabajador debe poseer, competencia que la 
organización debe tener en cuenta al realizar las evaluaciones correspondientes en el 
proceso de selección.  También es congruente con el modelo del Iceberg de Spencer 
y Spencer ya que es muy importante conocer las aptitudes y competencias de las 
personas y sobre todo las que encuentran sumergidas tales como la motivación o 
carácter. 
  Asimismo, se encuentra relación con la tesis de Moreno (2016) “Propuesta de 
gestión de competencias para mejorar el desempeño laboral de la organización 
“Explocen C.A” cuyo objetivo fue diseñar un modelo de gestión de talento humano 
la cual permita a la organización potenciar o identificar las competencias de los 
colaboradores. En este estudio se determinó que la empresa tiene la necesidad de 
elevar el rendimiento de cada uno de sus colaboradores, dicha falta de rendimiento 
se debe a que no se cuenta con un perfil de puestos basados en competencias. Todo 
esto conlleva a que el colaborador no se adapte a la posición que desempeña 
actualmente ya que las competencias que posee no son las adecuadas para su actual 
posición.  
  
4.2 El objetivo específico 1 de la presente investigación fue el determinar la relación entre 
las competencias técnicas y los conocimientos en la Universidad Peruana Cayetano 
Heredia, San Martin de Porres, 2018. De acuerdo a los resultados se ha determinado 
que existe relación entrega las competencias técnicas y los conocimientos en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia. Se obtuvo como resultado R=0,175 el cual 
nos indica una correlación positiva muy débil entre las variables de estudio. 
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  Los resultados obtenidos guardan relación con el modelo del Iceberg de Spencer 
y Spencer, donde nos indica que los conocimientos es una aptitud fácil de visualizar 
y es la que se pone en evidencia con facilidad. Dentro de este modelo, el 
conocimiento, se visualiza por sobre el nivel del agua. 
  Dicho resultado es coherente también con la investigación realizada por Cama 
(2015) en su tesis “Gestión por competencias y desempeño laboral del personal 
administrativo en la municipalidad distrital de San Jerónimo – 2015”. El objetivo de 
la investigación fue determinar la relación que existe entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral del personal de la municipalidad. Esta 
investigación obtuvo como resultados la aplicación de un programa de mejora 
continua donde los colaboradores pueden mejorar su desempeño. Todo esto se 
logrará a través de capacitaciones, puesto que es el factor principal en cuanto al 
desconocimiento de procesos y/o temas propios de su posición. La carencia o falta 
de conocimientos en algunos puntos específicos es sumamente importante al 
desempeñar su rol.  Asimismo se trabajara en las relaciones interpersonales, ya que 
los resultados de la investigación arrojaron una percepción distinta de la organización 
por cada colaborador, influyendo en la relación entre trabajadores de la 
municipalidad. 
4.3 El objetivo específico 2 de la presente investigación fue determinar la relación entre 
las competencias metodológicas y las habilidades en la Universidad Peruana 
Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018. De acuerdo a los resultados se ha 
determinado que si existe relación entra las variables. Se obtuvo como resultado 
R=0,394 el cual nos indica una correlación positiva débil de acuerdo al baremo de 
correlación propuesto por Hernández, R. et. Al. (2010). 
   Los resultados obtenidos guardan relación con el modelo del Iceberg de Spencer 
y Spencer, puesto que esta teoría nos señala que las habilidades son consideradas 
como una de las aptitudes claves que debe poseer el colaborador dentro de la 
organización. Esta aptitud podemos encontrarla por encima del nivel del agua. El 
poseer habilidades nos ayuda a saber responder ante una función o tarea 
encomendada encontrando diversas soluciones para dicho problema.  
   Podemos decir también que nuestro resultado va acorde con la investigación 
realizada por Gómez y Mendoza en su tesis “Modelo de gestión por competencias 
para la empresa ACMED S.A.S” cuyo objetivo fue el diseñar un modelo de gestión 
por competencias para la empresa ACMED S.A.S. por medio de los procesos de 
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administración de personal, con el propósito de lograr su gestión integral. Esta 
investigación concluyó que al aplicar el modelo de competencias propuesto se tornará 
susceptible al aplicarlo al área administrativa, pero si se logra realizar de la forma 
adecuada este producirá múltiples beneficios a la organización. En dicho modelo 
propuesto obtenemos como herramienta el poder conocer las habilidades de los 
trabajadores de la empresa, de esta manera se podrá obtener el máximo rendimiento 
en cada uno de ellos. 
4.4 El objetivo específico 3 de la presente investigación fue el determinar la relación entre 
las competencias sociales y las actitudes en la Universidad Peruana Cayetano 
Heredia, San Martin de Porres, 2018. De acuerdo a los resultados se ha determinado 
que si existe relación entre las competencias sociales y las actitudes dentro de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, obteniéndose como resultado R=0,911 el 
cual indica una correlación positiva muy fuerte.  
   Los resultados obtenidos guardan relación con el modelo del Iceberg de Spencer 
y Spencer, puesto que esta teoría nos señala que las actitudes de los colaboradores 
son consideradas como uno de los factores claves para el buen desempeño laboral. 
Una buena actitud del colaborador hacia sus compañeros de trabajo refleja la 
posesión de competencias sociales, por lo tanto el de poder contribuir o participar 
para la obtención de algún fin o resultado. 
   Podemos decir también que nuestro resultado va acorde con la investigación 
realizada por Casique y Vinces en la tesis “El desarrollo de competencias laborales 
y el desempeño del personal administrativo en la organización no gubernamental 
asociación benéfica Prisma” cuyo objetivo fue determinar el desarrollo de las 
competencias laborales y su influencia en el desempeño del personal administrativo 
en dicha organización. Dicha investigación concluyó que las actitudes de cada 
colaborador y la falta de motivación son factores influyentes para el bajo desempeño 
laboral dentro de la organización. La presente investigación utilizó la metodología 
de diseño no experimental de tipo aplicada, misma metodología de nuestra 
investigación. 
4.5 El objetivo específico 4 de la presente investigación fue el determinar la relación entre 
las competencias participativas y los valores en la Universidad Peruana Cayetano 
Heredia, San Martin de Porres, 2018. De acuerdo a los resultados se ha determinado 
que si existe relación entre las competencias participativas y los valores en la 
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Universidad Peruana Cayetano Heredia, obteniéndose como resultado R= 0,489 el 
cual indica una correlación positiva débil. 
   Los resultados obtenidos guardan relación con el modelo de Iceberg de Spencer y 
Spencer, ya que el modelo nos señala que el rol social es uno de las competencias o 
aptitudes que un colaborador debe poseer. El tener valores de participación o 
colaboración hacia la institución otorga una ventaja competitiva a la organización, 
puesto que el colaborador muestra un compromiso hacia las diversas actividades que 
la organización realiza.  
   Podemos decir también que nuestro resultado va acorde con la investigación 
planteada por Magallan en la tesis “Diseño de un modelo de gestión de competencias 
para el desempeño del talento humano de la unidad ejecutora “colegio fiscal técnico 
Valdivia” cuyo objetivo fue el determinar la influencia del desempeño del talento 
humano en la gestión por resultados del área administrativa. Dicha investigación 
concluyo que dentro del proceso de selección no se toman en consideración las 
competencias necesarias que contribuyan al cumplimiento de los objetivos 
organizacionales. Dentro de estas competencias no se ve reflejado en los 
colaboradores los valores institucionales que posee la organización, es decir los 
valores del personal no están alineados con los valores institucionales. La 
metodología utilizada en la tesis es la misma que estamos utilizando en nuestra 
investigación, la cual es descriptiva, siendo la encuesta el medio de recolección de 
información bajo la escala de Likert.  
4.6 En la tabla 8 se obtiene como resultado que solo el 89.3% de los colaboradores de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia considera tener los conocimientos necesarios 
para desempeñar su trabajo.  Por otro lado tenemos los resultados de la tabla 9 en la 
cual se obtiene como resultado que el 100% de los colaboradores si posee las 
competencias metodológicas para el desempeño de sus funciones, es decir si puede 
accionar de manera correcta ante una función o tarea encomendada. De este resultado 
el 17.9% se encuentra totalmente de acuerdo y con mucha seguridad de su accionar 
ante diversas situaciones que se le presente. Por lo tanto podemos concluir, que hace 
falta reforzar las competencias técnicas en los colaboradores de la Universidad 
Peruana Cayetano Heredia para que estos estén completamente seguros de los 




4.7 En la tabla 10 se obtiene como resultado que solo el 58.3% de los colaboradores de la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia posee las competencias sociales necesarias 
para el desempeño de sus funciones. Por otro lado tenemos los resultados de la tabla 
11 en la cual nos indica que solo un 39.9% posee la competencias participativas 
necesarias dentro de la organización. Con estos resultados posemos concluir casi el 
50% de los colaboradores de la institución carecen de una de las competencias claves, 
tal como es el trabajo en equipo; y más del 60% no cuenta con el compromiso de 
participar en las actividades que organiza la institución. Esto nos ayudará a conocer 
los puntos en los que debemos trabajar para conseguir y elevar los porcentajes 



















































Con los objetivos planteados y la contrastación de hipótesis se llegaron a las siguientes 
conclusiones: 
 
5.1 Se determinó que existe una correlación positiva muy fuerte entre la gestión por 
competencias y el desempeño laboral en los trabajadores de la Universidad Peruana 
Cayetano Heredia, obteniéndose como resultado un R=0,983. Por lo tanto ambas 
variables se correlacionan en sentido directo, de manera que un cambio en la variable 
de gestión por competencias predice el cambio en la variable de desempeño laboral.  
5.2 Para todas las dimensiones se obtienen correlaciones positivas, entre muy débil, débil 
y muy fuerte. En ninguno de los casos se presentan correlaciones negativas. Es decir, 
todas las dimensiones se correlacionan en sentido directo, aceptándose la hipótesis 
alterna para todos los casos. 
5.3 Se determina que el 89.3% de los colaboradores posee las competencias técnicas para 
el desempeño de sus funciones, el 100% posee las competencias metodológicas, el 
58.3% posee las competencias sociales y el 39.9% posee las competencias 
participativas. Cumpliéndose al 100% solo una de las competencias en la institución. 
5.4 Se concluye que el 39.9% de los colaboradores posee los conocimientos necesarios 
para el desempeño de sus labores, el 58.3% posee habilidades, el 58.4% tiene las 
actitudes y el 100% posee los valores que se requieren dentro de la institución. Se 








































6.1 La Universidad Peruana Cayetano Heredia debe fortalecer las competencias 
técnicas de los colaboradores a través de inducciones o capacitaciones al personal, 
según sea el caso. Esto se ve reflejado en la falta de conocimientos en los procesos 
o procedimientos, por lo cual se recomienda implementar un programa de 
inducción a los nuevos trabajadores proporcionándoles las normativas, políticas o 
directivas para un mejor conocimiento de la institución. Asimismo el capacitar al 
personal que ya se encuentra laborando, actualizándolos en diversos temas para 
complementar sus conocimientos es básico para el cumplimiento de objetivos 
institucionales. 
6.2 Se recomienda realizar charlas sobre la importancia del trabajo en equipo y 
exponer los beneficios que trae consigo hacia cada colaborador. Esta 
recomendación se basa en que casi el 50% de los colaboradores no poseen dicha 
competencia, por lo cual el implementar dichas charlas será beneficioso para el 
colaborador y la institución. 
6.3 Otra de las recomendaciones es motivar a través de diversos incentivos al personal 
para que participen en las diversas actividades de la institución, una de las técnicas 
motivacionales es de “Reconocimiento”, es decir reunir al personal y reconocer al 
trabajo que desempeña el colaborador, tales como el trabajador destacado, mejor 
área de atención al cliente interno, mejor sede de atención al cliente externo, entre 
otros. Estos reconocimientos pueden darse sin un mayor presupuesto. 
6.4 Por último, se recomienda el cambio en el proceso de selección, ya que el realizar 
la selección a través de un modelo de competencias contribuirá a incorporar 
trabajadores con las aptitudes que la organización requiere y que cada posición 
necesita. Esto disminuirá los costos por capacitaciones, el ausentismo, nivel de 
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 ANEXO B 
VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 











































































































GESTIÓN DE COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO HEREDIA 
OBJETIVO: Determinar la relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral en la 
Universidad Peruana Cayetano Heredia, San Martin de Porres, 2018 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al 




En desacuerdo Ni acuerdo 
Ni desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 




1 2 2 4 5 
1 Considero que el puesto asignado está de acuerdo a la preparación profesional      
2 Poseo las habilidades necesarias para el desempeño de mis funciones      
3 
Cumplo con los procesos establecidos por la organización de acuerdo a la tarea 
asignada 
     
4 
Estoy en la capacidad de dar respuesta ante cualquier situación que demande una 
pronta solución 
     
5 Si un compañero del área solicita mi ayuda estoy dispuesto a apoyarlo      
6 La comunicación entre las diversas áreas de la organización es fluida      
7 Contribuyo voluntariamente con las actividades programadas por la organización      
8 Estoy dispuesto a asumir nuevos retos por mi jefe inmediato      
9 
Posee los conocimientos o datos necesarios para tomar decisiones o resolver 
problemas 
     
10 Ha laborado en empresas del mismo rubro      
11 Conozco de inicio a fin mis actividades diarias      
12 
Mi jefe inmediato asigna actividades que demanden mayor detalle a sus 
colaboradores de confianza 
     
13 Se muestro asequible a los cambios      
14 
Considero que poseo inteligencia emocional cuando existen cambios bruscos en la 
organización 
     
15 Suele evitar conflictos dentro de mi entorno laboral      
16 Procuro que mi accionar muestre los valores que poseo como profesional      
 
Gracias por su colaboración
79 
 
 
 
